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The purpose of this thesis was to find out how the merger on five municipalities has 
influenced the well-being and work in Oulunsalo. The research method was quantitative 
and the material was collected by a questionnaire. 
 
The objects of this study were the change, communication, know-how, leadership and 
management and well-being during the change. The results of this research indicated 
that the well-being among the cleaning staff has not essentially decreased because of the 
merger of the municipalities and also that the cleaners enjoy working in their work 
communities.  
 
According to the results, more resources would have been needed for the information 
during the merger. The staff felt that they had not been able to affect the planning of the 
merger. The staff also felt that they do not usually have enough time to do their work 
carefully. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Opinnäytetyön lähtökohtana oli saada tietoa kuntaliitoksen mahdollisista vaikutuksista 
Oulunsalon kunnan siivoojien työhön ja tätä kautta työhyvinvointiin. Oulunsalo ja neljä 
muuta kuntaa (Haukipudas, Kiiminki, Oulu ja Yli-Ii) yhdistyivät vuoden 2013 alusta, 
uuden kunnan nimenä on Oulu.  
 
Oulunsalon kunnassa siivoustoimi kuului Tilapalvelujen tulosyksikköön, joka oli Yh-
dyskuntateknisen prosessin alainen. Tilapalveluita johti kiinteistöpäällikkö, jonka alai-
suuteen siivoustyönjohtaja ja siivoojat kuuluivat. Siivottavana oli noin 28000 m2 kun-
nan omia kiinteistöjä.  
 
Yhdyskuntateknisen prosessin yhdistyminen tapahtui vuotta ennen varsinaista suurta 
yhdistymistä eli 1.1.2012. Tässä vaiheessa tiedettiin jo, että Oulunsalon siivoustoimi 
yhdistyy Oulun kaupungin ateria- ja puhtauspalveluita tuottavaan liikelaitokseen, Oulun 
Serviisiin. Tämä tieto aiheutti jo jossain määrin ennakkoasenteita siivoojien keskuudes-
sa, kun etukäteen alettiin miettiä millainen arki ja työmäärä Serviisissä tulisi olemaan.  
Huhut ja olettamukset saivat siipiä alleen ja vastauksia kaikkeen ei pystynyt kukaan 
vielä kertomaan. 
 
Suurten muutosten keskellä elettiin, kun tiedossa oli laaja kuntien yhdistyminen ja sa-
malla oman organisaation muutos, kun sitä harmonisoitiin kohti suurempaa organisaa-
tiota. Yhdistymisen aikana siivoojien esimies muuttui, kun ateria- ja puhtauspalvelut 
yhdistettiin. Oulunsalon tiimin palveluesimieheksi nimitettiin aiempi ruokapalvelupääl-
likkö ja siivoustyönjohtaja siirtyi Serviisin hallinnollisiin tehtäviin. 
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2 TYÖ MUUTOKSESSA 
 
 
2.1 Organisaatiomuutos ja sen vaikutuksia työntekijöihin 
 
Organisaatiomuutokset ovat iso osa nykyajan työelämää. Organisaatiomuutos voi olla  
koko organisaatiota tai sen toimialaa koskeva toiminnallinen muutos. Organisaatiomuu-
tos on prosessi, joka koostuu useista eri vaiheista ja jossa on monia eri toimijoita. Orga-
nisaatiomuutos tarkoittaa siirtymistä nykyisistä työtavoista uusiin tekemisen tapoihin ja 
työntekijöiden avoimuus muutoksille ja heidän tapansa reagoida niihin vaihtelevat. 
(Työterveyslaitos 2012).  
 
Organisaatiomuutos horjuttaa yksilön suhdetta työhön, työpaikkaan ja ehkä koko elä-
mään ja tulevaisuuteen. Siksi muutos vaatii yksilöltä psyykkistä työtä, jotta hän saa uu-
den otteen muuttuvista asioista. Muutoksessa ihmiset tarvitsevat paljon tietoa, joka aut-
taa hallitsemaan tilanteen synnyttämiä epävarmuuksia, huolia ja pelkoja. (Järvinen 
2008, 143.) 
 
Työterveyslaitos on ollut vuonna 2011 mukana yhteiseurooppalaisessa PSYRES- tutki-
mushankkeessa (Psychosocial health and well-being in restructuring: key effects and 
mechanism, PSYRES), joka selvitti neljän EU-maan alueella työntekijöiden henkistä 
hyvinvointia organisaatiomuutoksessa. PSYRES- tutkimushankkeen yhteydessä laadi-
tun oppaan mukaan organisaatiomuutoksia koskevissa tutkimuksissa on osoitettu, että 
organisaatiomuutoksilla on vaikutuksia työntekijöiden terveyteen ja hyvinvointiin, ja 
että nämä vaikutukset ovat valitettavan usein negatiivisia. (Pahkin, Mattila-Holappa & 
Nielsen & Wiezer & Widerszal-Bazyl & De Long & Mockaffo 2011, 8.) 
 
Organisaatiomuutosten vaikutukset voivat vaihdella työntekijöiden kesken, jopa saman 
organisaation sisällä. Muutoksia voivat olla organisaation rakenteiden uudelleenjärjeste-
lyt, työyhteisöjen hajottaminen ja uusien perustaminen sekä työtehtävien muutokset. 
Osalle työntekijöistä voi tarjoutua ylenemismahdollisuuksia, samalla kun toisten asema 
heikkenee. Työterveyslaitoksen (2012) PSYRES – tutkimushankkeen perusteella näyt-
täisi, että riippumatta muutoksen laadusta, henkilökohtaiset ominaisuudet ja voimavarat 
vaikuttavat siihen, miten työntekijä kokee muutokset ja selviytyy niistä (Työterveyslai-
tos 2012). 
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2.1 Muutoksen sisäistäminen 
 
Yleinen tunteita ja kysymyksiä herättävä aihe muutoksessa on sen merkityksen ymmär-
täminen ja pohtiminen. Ihmisen on vaikeaa sitoutua asioihin, joiden tarkoitusta hän ei 
ymmärrä tai ei käsitä niiden hyötyä. Henkilöstön muutoksen psyykkinen työstäminen 
vaikeutuu, jos heille ei riittävän perusteellisesti kerrota muutoksen tarkoituksesta. Syn-
tyy huhuja ja luuloja, jotka voivat perustua mielikuviin, pelkoihin ja toiveisiin eivätkä 
tosiasioihin. Huhut lisäävät huolestuneisuutta ja levottomuutta entisestään. (Järvinen 
2008, 149.) 
 
Muutosten psyykkisen käsittelyn vaiheista tärkein on tieto. Tosiasioiden perusteella 
pystytään käsittelemään tapahtumia ja varautumaan tulevaan. Tämän vuoksi muutosten 
onnistumisen kannalta erittäin tärkeässä asemassa on tiedottaminen. Jokaisella työnteki-
jällä on myös vastuu ja velvollisuus olla aktiivinen ja hakea ja vaatia tietoa muutokses-
ta. (Järvinen 2008, 149-150.) 
 
Organisaation, ja sitä edustavien esimiesten, tärkeänä tehtävänä muutoksen aikana on 
pitää huolta siitä, että työnteon puitteet ovat kunnossa. Muutosten onnistumisen esteenä 
on usein, että uudistus toteutetaan huolimattomasti ja saa aikaan tehottomuutta ja työ-
motivaation laskua, kun työntekijät eivät uudessa tilanteessa tiedäkään, kuka vastaa 
mistäkin tai miten on tarkoitus toimia. (Järvinen 2008, 156.) 
 
 
2.2 Esimies muutoksessa 
 
Esimiehelle muutosten johtaminen on erittäin raskasta, koska hän on työntekijään ver-
rattuna kaksinkertaisen tehtävän edessä. Ensinnäkin hän on itse muutoksen kohteena ja 
joutuu työntekijöittensä tavoin työstämään muutoksen ymmärtämistä ja hyväksymistä 
sekä sietämään sen tuomaa epävarmuutta. Toisaalta esimiehen täytyy saada oma työyh-
teisönsä ymmärtämään muutoksen tarkoitus sekä tukea ja ohjata alaisiaan muutoksen 
psyykkisessä työstämisessä ja muutoksen käytännön toteutuksessa. (Järvinen 2008, 
156.) 
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Kyetäkseen tähän esimies tarvitsee vahvaa tukea esimieheltään, mutta ennen kaikkea 
alaisiltaan. Monissa työyhteisöissä on, esimiesten onneksi,  uudistusmyönteisiä, kyseen-
alaistavia työntekijöitä, jotka suhtautuvat aktiivisesti ja rakentavasti kehittämiseen. (Jär-
vinen 2008, 156.) 
 
Muutoksissa ja niiden toteuttamisessa tulisi tarkkaan miettiä, keitä kaikkia muutos kos-
kettaa ja ottaa heidät riittävän ajoissa mukaan suunnitteluun. Näin varmistetaan uudis-
tusten varsinaisten käytännön toteuttajien asiantuntemus käyttöön, ja samalla vältetään 
monia suunnitteluvirheitä ja kehitetään mahdollisimman toimivat ratkaisut muutokseen. 
(Järvinen 2008, 155.) 
 
 
2.3 Organisaatiomuutos ja sen vaiheet 
 
Organisaatiomuutosta voidaan kuvata prosessina, joka koostuu useista eri vaiheista ja 
toimijoista. Organisaatiomuutos tarkoittaa siirtymistä nykyisistä työtavoista uusiin te-
kemisen tapoihin. Organisaatiomuutosprosessin vaiheet (kuvio 1), ovat tunnistettavia 
muutoksissa. Valtaosalle työntekijöistä organisaatiomuutos tulee todeksi, kun siitä tie-
dotetaan tai kun se on laajalti tiedossa. Suurissa organisaatiomuutoksissa jo ilmoitus 
muutoksista herättää usein monenlaisia tunnereaktioita. Siirrytään jo seuraavaan vaihee-
seen, tekemään päätöksiä muutoksesta. Tähän vaiheeseen liittyy usein paljon huhuja 
tulevasta sekä suurta epävarmuutta. Neuvottelujen ja suunnitelmien tarkentumisen jäl-
keen tehdyistä päätöksistä tiedotetaan. Prosessi ei pääty päätöksiin, vaan tästä alkaa 
vaihe, jolloin ihmisten on opittava työskentelemään muuttuneessa organisaatiossa. 
(Työterveyslaitos, 2012.)  
 
 
Tiedotus tulevista 
muutoksista 
Päätöksenteko Päätöksistä 
tiedottaminen 
Päätösten  
toteutus 
 
KUVIO 1. Muutosprosessin vaiheet (Pahkin ym. 2011, 12). 
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3 MUUTOSVIESTINTÄ JA TUKI 
 
 
3.1 Viestintä 
 
Viestinnän osuus on tärkeää organisaation jokaisella tasolla ja sen tulee kohdistua yksi-
löihin, ryhmiin, esimiehiin ja koko organisaatioon. Viestinnän tulee olla kaksisuuntais-
ta; johdon tehtävänä on tiedottaa työntekijöille asioista, jotka tiedetään ja työntekijöiden 
puolestaan tulee voida antaa palautetta muutosprosessin etenemisestä sekä tehdä toteut-
tamiseen ja suunnitteluun liittyviä ehdotuksia. Muutoksen eri vaiheissa kaivataan eri-
tyyppistä informaatiota. Kaikkea ei kerrota yhdellä kertaa, mutta toisaalta on asioita, 
joista on tarpeellista tiedottaa useammin kuin kerran. (Työterveyslaitos 2012, 14.)  
 
Yksilötasolla viestinnän tulee keskittyä kysymyksiin muutosten merkityksestä yksittäi-
sen työntekijän näkökulmasta. Ryhmätasolla ryhmä itse määrittelee millaista tietoa se 
kaipaa, keneltä ja millä tavoin.  Avoin keskustelu organisaatiomuutoksesta ja sen seu-
raamuksista on tärkeää myös ryhmätasolla. Yhteinen keskustelu antaa työntekijöille 
mahdollisuuden päivittää tilannetietoa muutosprosessista ja antaa palautetta siitä, kuinka 
he kokevat itse muutoksen ja sen toteuttamistavan. (Työterveyslaitos 2012, 14.) 
 
Useimmiten keskijohto on ensimmäinen taho, johon työntekijät ottavat yhteyttä muu-
toksiin liittyvissä asioissa ja juuri tämän vuoksi sen tulisi olla ajan tasalla muutoksen 
yksityiskohdista. Näin myös ylimmän johdon viestintä keskijohdon suuntaan on ratkai-
sevan tärkeässä asemassa. Viestinnän sujuvuutta voidaan edesauttaa esim. ottamalla 
muutoksen ohjausryhmiin mukaan myös keskijohdon edustajia (Työterveyslaitos 2012, 
15). 
 
 
3.2 Osallistuminen ja tuki 
 
Osallistumisen osuus muutoksessa on yhtä tärkeä kuin viestinnän. Sekä johdon että 
työntekijöiden mukanaolo prosessin joka tasolla on tärkeää. Näin varmistetaan mahdol-
lisuus vaikuttaa muutoksen toteuttamiseen sekä siihen millainen organisaation tulisi olla 
uudistuksen jälkeen. Näin menetellen varmistetaan, että koko organisaatio saadaan tun-
temaan muutos omakseen (Työterveyslaitos 2012, 15). 
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Organisaatiomuutoksessa on oltava riittävästi tarvittavaa tukea. Työntekijät voivat tarvi-
ta koulusta, opastusta ja perehdytystä työtehtäviensä tekemiseen uudistuneessa organi-
saatiossa. Toimiva tuki auttaa työntekijät käymään läpi vaikeankin muutoksen. Esimie-
hiä tulee tukea, jotta heillä olisi tarvittavat taidot ja voimavarat sekä hallita muutosta 
että selviytyä työstään uuden organisaation esimiehenä. Tukivoimina toimivat useimmi-
ten työterveyshuollon ja työsuojelun ammattilaiset, joten heidän osallistumisensa on 
varmistettava jo muutoksen alkuvaiheessa (Työterveyslaitos 2012, 15). 
 
Työterveyslaitoksen (2011) PYRES- tutkimushankkeen mukaan  koko organisaa-
tiomuutoksen aikaisen viestinnän perusteella työntekijöiden on saatava selkeä vastaus 
kahteen tärkeään kysymykseen: 1.Miksi organisaatiomuutos tehdään? ja 2. Mihin 
olemme menossa? (Työterveyslaitos 2012, 15). 
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4 TYÖHYVINVOINTI 
 
 
4.1 Työhyvinvoinnin määrittelyä 
 
Työhyvinvoinnin määritelmänä voidaan pitää sitä, että työ on turvallista, terveellistä ja 
mielekästä. Hyvä ja motivoiva johtaminen sekä työyhteisön ilmapiiri ja työntekijöiden 
ammattitaito lisäävät työhyvinvointia. Työhyvinvointi vaikuttaa olennaisesti työssä jak-
samiseen. Kun työhyvinvointi kasvaa, myös työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen 
kasvaa ja sairauspoissaolojen määrä laskee. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2014.) 
Työyhteisöä voidaan luonnehtia terveelliseksi ja turvalliseksi, kun siellä on toimiva tie-
donkulku ja vuorovaikutus. Tällöin työntekijät voivat avoimesti puhua työpaikan mah-
dollisista ongelmista ja ratkoa niitä. (Rauramo 2008, 18.) 
Organisaatioissa on tullut strategisesti tärkeäksi ja merkitykselliseksi yhteiskuntavastuu. 
Yhteiskuntavastuuseen kuuluu yrityksen henkilöstön kokonaisvaltainen hyvinvointi, 
työterveys ja työturvallisuus ja laatu- ja ympäristökysymykset. Tämä vaikuttaa myös 
yrityksen myönteiseen imagoon. (Rauramo 2008, 18.) 
Työhyvinvoinnin edistämisestä huolehtiminen kuuluu sekä työnantajalle että työnteki-
jöille. Työnantajan on mm. huolehdittava työympäristön turvallisuudesta, hyvästä joh-
tamisesta ja työntekijöiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Vastuu oman työkykynsä ja 
ammatillisen osaamisesta ylläpitämisestä on kuitenkin jokaisella työtekijällä itsellään. 
Työntekijä voi vaikuttaa myös myönteisen ilmapiirin luomiseen työpaikoilla. (Sosiaali- 
ja terveysministeriö 2014.) 
 
4.2 Työhyvinvoinnin johtaminen 
Rauramon (2008, 19) mukaan työhyvinvoinnin johtaminen on tärkeä osa johtamisen 
kokonaisuutta ja työyhteisön päivittäistä toimintaa. Työhyvinvoinnin johtamisen edelly-
tyksiä on sen arviointi, joka edellyttää monipuolista mittarointia ja paneutumista asiaan. 
Taloudellisten mittareiden ohella voidaan henkilöstön työhyvinvoinnin tilaa kuvata 
muun muassa osaamisen, turvallisuuden, terveyden ja taloudellisuuden mukaan. 
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Työhyvinvointia valvotaan myös erilaisten työelämän lakien, kuten työturvallisuuslain, 
työterveyslain, työsopimuslain ja työaikalain mukaan. (Rauramo 2008, 20.) 
 
4.3 Työhyvinvoinnin portaat ja tarvehierarkia 
Rauramon (2008, 34) teoksessaan esittämä Työhyvinvoinnin portaat- malli mukailee 
Abraham Maslowin viiden perustarpeen tarvehierarkiaa ns. porras portaalta. Maslowin 
tarvehierarkian mukaiset viisi perustarvetta ovat: 
1. Fysiologiset tarpeet 
2. Turvallisuuden tarpeet 
3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet 
4. Arvonannon tarpeet 
5. Itsensä toteuttamisen tarpeet 
Maslowin teorian ytimenä on, että ihmisellä on perustarpeet, jotka tulee tyydyttää ensin, 
tämän jälkeen aletaan etsiä tyydytystä korkeamman tason tarpeille. Tarpeiden tyydytys 
ei kuitenkaan välttämättä etene hierarkkisesti, vaan mikä tahansa tarvetyyppi voi ilmetä 
vahvempana riippumatta alempien tarpeiden tilasta. 
Rauramon mallissa tarpeiden ”portaille” on koottu työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
sekä organisaation että työntekijän näkökulmasta.  
1. Psykofyysiset tarpeet täyttyvät kun työ on tasapainossa tekijänsä taitoihin ja 
mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan. Välttämättömiä ovat myös ravinnon 
osuus, liikunta ja sairauksien ehkäiseminen ja hoito. Työterveydellä on tällä por-
taalla suuri merkitys. 
2. Turvallisuuden tarpeen edellytyksenä ovat työturvallisuus, palkkaus ja työsuh-
teen pysyvyys. Työyhteisön oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus kuten työsuo-
jelukin kuuluu tälle portaalle. 
3. Liittymisen tarpeen taustalla ovat yhteishengen ja henkilöstöstä huolehtimisen 
tyydyttäminen. Avoimuus ja luottamus ovat keskeisiä arvoja, hyvät esimies-
alaissuhteet ja työn kehittäminen samoin.  
4. Arvostuksen tarpeeseen kuuluvat visio, strategia, hyvinvointia ja tuottavuutta 
edistävä missio sekä arvot jotka näkyvät arjessa. Palaute, palkka ja palkitsemi-
nen ovat jokapäiväistä toimintaa. 
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5. Itsensä toteuttamisen tarvetta tyydyttävät oppimisen ja osaamisen tukeminen. 
Kehittävä, elinikäisen oppimisen merkityksen ymmärtävä henkilöstö tukee or-
ganisaation visiota ja tavoitteita. Työ tarjoaa oivaltamisen iloa ja mahdollisuu-
den käyttää omia kykyjään.  
Tarvehierarkian ensimmäinen ”porras” on perustavin ja viimeinen korkein tarve. (Rau-
ramo 2008, 29-36.) 
 
4.4 Hyvän ja toimivan työyhteisön tunnusmerkkejä 
Koko työyhteisön tulisi olla sitoutunut työolojen kehittämiseen. Pienet ongelmat ja epä-
kohdat tulisi hoitaa välittömästi ja isompien osalta laaditaan suunnitelmat mahdollisim-
man nopeasti, jotta voidaan parantaa työoloja. Näin toimien parannetaan työn sujuvuut-
ta ja luodaan turvallisuutta ja luottamusta työyhteisössä. (Rauramo 2008, 126.) 
Rauramon (2008, 126) mukaan hyvän työilmapiirin tunnusmerkkejä ovat:  
 hyvä tiedonkulku 
 hyvät esimies-alaissuhteet 
 kehitys- ja etenemismahdollisuudet 
 kohtuullinen työkuormitus 
 hyvät käytöstavat 
 oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen 
 oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja niiden toteutuminen 
 selkeä työnjako 
 tiedonkulku ja –saanti 
 työn virikkeellisyys 
 työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen 
 työrauha 
 vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet 
 yhteiset päämäärät 
 yhteiset arvot ja yrityskulttuuri 
 yhteisöllisyys ja yhteishenki 
 yhteiset tavoitteet ja oman työn merkityksen ymmärtäminen 
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 ”rakastaa ei tarvitse, mutta toimeen on tultava.” 
 
4.5 Palaute 
Työhyvinvoinnin ja työn tuloksellisuuden edistämisen kannalta on rakentavan palaut-
teen antaminen ja saaminen erittäin tärkeää. Palaute mahdollistaa oman työn arvioinnin, 
työn kehittämisen, virheiden korjaamisen, työn mielekkyyden ja onnistumisen koke-
mukset. Työtä koskevan palautteen antaminen, palkitseminen ja tunnustukset hyvästä 
työsuorituksesta kuuluvat hyvään johtamiseen. Välitön, tilannekohtainen, oikeudenmu-
kainen palaute on palautetta parhaimmillaan. Työn tehokkuuden ja vaatimusten lisään-
tyessä tulisi löytää riittävästi aikaa luonteville palautetilaisuuksille, jotta työtä ja toimin-
tatapoja voidaan kehittää palautteiden avulla. (Rauramo 2008, 152-153.) 
Palautteen antaminen ja vastaanottaminen perustuvat tapaan antaa palautetta, tulkintoi-
hin palautteesta vaikuttavat palautteen antajan ja vastaanottajan suhde sekä luottamus. 
Jos työyhteisön ilmapiiri on palautemyönteinen, palaute kulkee esimieheltä alaiselle ja 
alaiselta esimiehelle, samoin työntekijät antavat toisilleen palautetta. Useimmiten keski-
tytään esimies-alaispalautteeseen, mutta myös esimies on ansainnut rakentavaa palautet-
ta tekemisistään. Ilman tätä ei henkilöstö voi olettaa esimiehen kehittyvän tai muuttavan 
toimintatapojaan. (Aarnikoivu 2008, 144.) 
Palaute voi olla myönteistä, negatiivista tai rakentavaa. Perussääntönä on, että myön-
teistä palautetta tulisi saada määrällisesti enemmän kuin negatiivista. Jos tilanne on 
päinvastoin, voi palautteensaaja personoida palautteen eli kohdistaa palautteen itseensä 
henkilönä. Täten ei palautetta voida hyödyntää toimintatapojen kehittämisessä. Enem-
män positiivista palautetta saadessa pysytään vastaanottamaan epäonnistumista, heikkoa 
suoriutumista koskevaa palautetta ja kehittämään toimintatapaa. Palautteen antamisessa 
tulisi olla lähtökohtana, että palautteen antaminen on luontevaa organisaation arjessa. 
(Aarnikoivu 2008, 144.) 
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5 UUDEN OULUN SYNTYMINEN 
 
 
5.1 Uuden Oulun suunnittelu 
 
Valtiovarainministeriö päätti 19.5.2009 Haukiputaan, Kiimingin, Muhoksen, Oulunsa-
lon ja Yli-Iin kunnan sekä Oulun kaupungin esityksestä kuntajakolain perusteella mää-
rätä erityisen selvityksen kuntajaon muuttamisesta. Selvitystyö alkoi 1.8.2009. Selvityk-
sen lopputulos, mahdollisesti liittyvine ehdotuksineen kunnallisesta kansanäänestykses-
tä, oli toimitettava valtiovarainministeriölle 30.6.2010 mennessä, jolloin selvitystyö 
päättyi.  Haukiputaan, Kiimingin, Oulun, Oulunsalon ja Yli-Iin kunnat sopivat 
28.6.2010 kuntajaon muuttamisesta ja kyseisten kuntien lakkauttamisesta 31.12.2012 
sekä niiden yhdistymisestä perustamalla uusi kunta 1.1.2013. (Kuntajakoselvitys, 2010.) 
 
Valtiovarainministeriö asetti kuntajakoselvittäjäksi filosofian tohtori Arto Kosken. Kos-
ki teki keväällä 2010 oman ehdotuksensa kuntajaon muuttamisesta siten, että Haukipu-
taan, Kiimingin, Muhoksen, Oulun, Oulunsalon ja Yli-Iin kunnan lakkaavat 31.12.2012 
ja ne yhdistetään perustamalla uusi kunta 1.1.2013. (Kuntajakoselvitys, 2010.) 
 
Kyseisten kuntien kunnanvaltuustot käsittelivät ehdotusta 26.4.2010. Kaikki muut kun-
nat hyväksyivät ehdotuksen paitsi Muhoksen kunta. Selvitystä päätettiin jatkaa yhdis-
tymisen hyväksyneiden kuntien kanssa toiselle kierrokselle. Kuntajakoselvittäjän tehtä-
väksi tuli  jättää näille viidelle kunnalle uusi ehdotuksensa 5.5.2010. Tämän ehdotuksen 
kunnanvaltuustot hyväksyivät 28.6.2010. (Kuntajakoselvitys, 2010.) 
 
 
5.2 Yhdistymissopimus ja sen vaikutuksia henkilöstölle 
 
Kuntajakoselvittäjä Arto Koski julkaisi 5.5.2010 kuntajakolain (1698/2009) 8 §:n mu-
kaisen yhdistymissopimuksen, johon on kirjattu yhdistymiseen liittyviä lähtökohtia.  
Sopimuksen sitovuudesta ja voimaantulosta kerrotaan mm. seuraavasti: ” Tämä yhdis-
tymissopimus on sitova valtuustojen 28.6.2010 tekemistä yhdistymispäätöksistä alkaen. 
Uusi kunta aloittaa toimintansa 1.1.2013 ja yhdistymissopimus on voimassa vuoden 
2015 loppuun saakka. Kuntajakolain 29 §:n mukaisesti henkilöstöä koskeva irtisano-
missuoja kestää viisi vuotta eli se ulottuu vuoden 2013 alusta vuoden 2017 loppuun 
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saakka. Sen lisäksi henkilöstön asemaa täsmennetään erillisellä henkilöstösopimuksel-
la.” (Koski 2010, 4.) 
 
Yhdistymissopimus siis oli ohjenuorana viiden kunnan matkalla yhdistymiseen Ouluksi. 
Valtuustopäätösten jälkeisenä selvitysaikana yhdistyvien kuntien alueesta puhuttiin ni-
mellä Uusi Oulu. Sopimukseen kirjattiin asiakohtia, jotka olivat välttämättömiä ohjaa-
maan uuden kunnan valmistelua, uuden kunnan toimintaa vuosina 2013- 2015 sekä sel-
laiset pidemmälle ulottuvat strategiset linjaukset, joilla on keskeistä merkitystä yhdis-
tymissopimuksen jälkeiseen aikaan. (Koski 2010, 11.) 
 
Palvelujen järjestämisen ja tuottamisen toimintatapa tuli yhdistymissopimuksen mukaan 
rakentua sopimusohjaukselle. Yhdistymissopimuksen mukaisesti palveluja koottiin mo-
niammatillisesti yhteisiksi prosesseiksi ja palvelutuotantoa kehitettiin monituottajamal-
lin suuntaan. (Koski 2010, 12.) 
 
 
5.2.1 Henkilöstön asema ja palkkaharmonisointi yhdistymissopimuksessa 
 
Henkilöstön asemaa yhdistymissopimuksessa pyrittiin suojaamaan erittäin hyvin. Kun-
tajaon muutos oli kuntajakolain 29.1 §:n mukainen liikkeenluovutus. Tällöin kaikille 
kunnan vakinaisille viranhaltijoille ja vakinaisessa työsuhteessa oleville taattiin kunta-
jakolain 29.2 §:n mukainen taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin liittyvä viiden vuoden 
mittainen irtisanomissuoja, joka ulottuu vuoden 2013 alusta vuoden 2017 loppuun saak-
ka. Henkilöstön asemaa vaiheittaisen siirtymisen aikana vuosina 2010-2012 (ennen vi-
rallista yhdistymistä) täsmennettiin erillisellä henkilöstösopimuksella. Tämä sopimus 
valmisteltiin yhdistymishallituksessa yhdessä henkilöstötyöryhmän kanssa ja se määrät-
tiin allekirjoitettavaksi 30.11.2010 mennessä. Henkilöstösopimus takasi yhdistyvien 
kuntien työntekijöille ns. ylimääräisen irtisanomissuojan eli työnantaja sitoutui olemaan 
irtisanomatta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla henkilöstöään yhdistymispää-
töksen jälkeen siirtymäaikana ennen yhdistymistä 1.1.2013. Henkilöstöllä onkin koko-
naisuudessaan seitsemän vuoden irtisanomissuoja yhdistymisen ajan. (Koski 2010, 12-
13.) 
 
Sopimuksen mukaisesti palvelujen harmonisoimisen ohella myös palkkojen harmoni-
soiminen alkoi. Lähtökohtana harmonisoinnille oli, että samasta työstä maksetaan sama 
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palkka. Tämä taas perustui työn vaativuuden arviointiin uudessa kunnassa. Palkkojen 
harmonisoinnin lähtöajatuksena oli, että se tehdään tehtäväkohtaisiin palkkoihin ylei-
simmän palkkatason mukaan siten, että alapuoliset palkat nostetaan ylöspäin ja yläpuo-
liset palkat säilytetään. Harmonisointi aloitettiin sitä mukaa kuin työntekijät siirtyivät 
uuteen Ouluun, kuitenkin viimeistään vuoden 2013 loppuun mennessä. Asiaa seuran-
neena palkkojen harmonisointi on yhä kesken ja TVA- työ (työn vaativuuden arviointi) 
on ollut aiemmin luultua työläämpää. Viiden kunnan alueella olleet työtehtävät ja niiden 
vaativuudet ovat hyvinkin toisistaan eroavaisia. (Koski 2010, 13.) 
 
 
5.2.2 Toimintasuunnitelma ja henkilöstön sijoittaminen 
 
Yhdistymissopimuksessa kehotettiin yhdistyviä kuntia laatimaan vuoden 2010 aikana 
selkeä toiminta- ja taloussuunnitelma ja tarpeelliset resurssit henkilöstön muutostukeen, 
esimiesten valmentamiseen, osaamisen ja työyhteisötaitojen kehittämiseen sekä sisäi-
seen tiedottamiseen. (Koski 2010, 13.) 
 
Lähtökohtana henkilöstön sijoittamisessa uuden kunnan palvelukseen oli se, että työn-
tekijä jatkaa entisessä työtehtävässään ja entisessä toimipaikassaan, mikäli hänen omas-
ta toiveestaan tai työn teettämisen tarpeesta ei muuta aiheudu. Henkilöstön kuuleminen 
todettiin tärkeäksi ja sen tähden heiltä kerättiin tietoa heidän omista toivomuksistaan 
ennen kuin henkilöstöä alettiin sijoittamaan uuteen organisaatioon. (Koski 2010, 15.) 
  
Kunnan siivoustoimelle järjestettiin kuulemistilaisuus Oulun Serviisin toimesta marras-
kuulla 2010. Siirtymäaikana oli mahdollista hakea sisäisessä haussa työpaikkoja Uuden 
Oulun alueella, työhakijan henkilöstöedut säilyivät ennallaan. Oulunsalosta siirtyi yksi 
siivooja tämän mahdollisuuden saatuaan Ylikiimingin siivoustiimiin ja vastaavasti Ou-
lusta siirtyi yksi työntekijä Oulunsalon siivoustoimeen.  
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5.3 Oulunsalon ateria- ja puhtauspalveluiden yhdistyminen Oulunsalon aikana 
 
Oulunsalon kunnassa ruokapalvelut kuuluivat hallinnollisesti tukipalveluprosessiin ja 
tulosyksikköä johti ruokapalvelupäällikkö. Puhtauspalvelujen tulosalue kuului yhdys-
kuntatekniseen prosessiin, Tilapalvelujen tulosyksikköön. Tilapalveluita johti kiinteis-
töpäällikkö, jonka alaisuuteen puhtaustoimi kuului. Vastuullisena esimiehenä toimi sii-
voustyönjohtaja. Siivottavana oli noin 28000 m2 kunnan omia kiinteistöjä.  
 
Ateria- ja puhtauspalveluiden siirtyminen Oulun alustalle tapahtui vuosi ennen lopullis-
ta yhdistymistä eli 1.1.2012. Alun perin oli selvää, että Oulunsalon siivoustoimi yhdis-
tyy Oulun kaupungin ateria- ja puhtauspalveluita tuottavaan liikelaitokseen, Oulun Ser-
viisiin. Tämä tieto toi jo jossain määrin ennakkoasenteita siivoojien kesken, kun alettiin 
etukäteen miettiä millainen arki ja työmäärä tulisi Serviisissä olemaan.  
 
Siirtymäaikana (vuosina 2010-2012) tehtiin kunnassa paljon ennakkotyötä yhdistymi-
seen liittyen. Yhdistymishallitus linjasi toimintojen järjestämisvastuun siirtyväksi vai-
heittain vuosien 2010 ja 2012 välisenä aikana. Ateria- ja puhtauspalvelujen tiedettiin 
siirtyvän Oulun alustalle jo 1.1.2012 alkaen. Ensimmäinen suuri muutos oli osittainen 
ateria- ja puhtauspalveluiden yhdistyminen ja sen eteen tehtävä muutostyö. Ennen siir-
tymistä Oulun alustalle, molemmat vastuuyksiköt toimivat omina yksikköinään, mutta 
yhteisiä kokouksia alettiin pitää heti sitä mukaa kuin tietoa Serviisin suunnalta kuntaan 
saatiin.  
 
Loppuvuodesta 2010 alettiin Serviisin toimesta kerätä tietoja kuntien ateria- ja siivous-
toimista tulevaa harmonisointia varten. Puhuttiin jo Uuden Oulun kivijalan muuraami-
sesta ja rakentamisesta. Kunnasta siivoustyönjohtaja ja ruokapalvelupäällikkö olivat 
mukana Serviisin ja silloisten ympäristökuntien tapaamisissa kertomassa toiminnasta. 
Näiden tapaamisten yhteydessä keskusteltiin Serviisin tavasta toimia ja yhteyshenkilöi-
den tehtävänä olikin tuoda kulloiseenkin tapaamiseen ennakkotehtäviin perustuvia tieto-
ja kunnista ja viedä vastaavasti Serviisin tietoja kuntiin päin. 
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5.3.1 Muutos ja sen toteuttaminen 
 
Muutoksen aikana tapahtui koko kunnassa suuri muutos ja samalla vielä oman organi-
saation muutos. Monen mielessä vilisi ajatuksia tulevaisuudesta ja sen sujumisesta. Pie-
nessä ajassa tapahtunut ateria- ja puhtauspuolen yhdistyminen oli ensimmäinen näkyvä 
ja vaikuttava organisaatiomuutos Oulunsalon siivoojien kohdalla. Esimies vaihtui ja 
työyhteisö suureni, alettiin puhua jo moniosaajuudesta ja työnkuvien muuttumisesta.  
Palveluesimiehen vaihduttua aiemmasta puhtauspuolen ammattilaisesta ateriapuolen 
ammattilaiseen toi omat jännitteensä työntekijöiden ja työnantajan kesken. Alkuun 
esiintyi osittaista asenteellista suhtautumista uuteen esimieheen ja hänen alan osaami-
seensa. Oulunsalon tiimi saikin syksyllä 2012 työhön osallistuvan siivoustyönjohtajan 
palveluesimiehen tueksi.  
 
Liittyminen Oulun Serviisiin vuodenvaihteessa 2012 toi mukanaan harmonisointia 
myös siivoustyönmitoitukseen. Siivoustyönmitoituksen periaatteet tulivat Oulun alustal-
ta, koska Oulussa kaikki kohteet oli jo mitoitettu ja siivouksen neliömassa oli suurin. 
Oulunsalon kunnan siivoustyönmitoitukset oli tehty jo aiemmin käyttäen Atops- työ-
määrälaskentaa. Serviisin mitoittaja kartoitti ja mitoitti kohteet uudelleen noudattaen 
Serviisissä käytössä olevia ylläpitosiivousstandardeja. Serviisissä on käytössä jo vuonna 
2011 tehdyt, vuosittain tarkistettavat ja päivitettävät ylläpitosiivousstandardit, joilla on 
pyritty tasapäistämään puhtauspalveluiden mitoitusta asiakasryhmittäin. Standardit mää-
rittelevät koulujen, päiväkotien, hoivalaitosten ja terveysasemien tarkoituksenmukaiset 
ylläpitosiivoustaajuudet, joiden avulla kulloinenkin puhtaustaso saadaan ylläpidettyä. 
Siivoustyönmitoitusta tehtäessä tarkistetaan myös kohdekohtaisen puhtaustason tilanne. 
 
Siivoustyönmitoituksen harmonisoimisen myötä usean siivoojan työalueet muuttuivat, 
kun aluejakoja tarkistettiin ja jaettiin uudelleen. Lähimmät työkaverit muuttuivat toisiin 
ja osa siivoojista siirtyi tekemään myös moniosaajan tehtäviä. Päivittäiset siivottavat 
alueet muuttuivat ja tilojen sisäisiä aluejakoja muutettiin myös.  
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6 TUTKIMUSKOHTEEN ESITTELY 
 
 
 
6.1 Oulun Serviisi  
 
 
Oulun Serviisi on kaupungin liikelaitos, jonka toiminta-ajatuksena on tuottaa Oulun 
seudulla laadukkaita ja kilpailukykyisiä ateria- ja puhtauspalveluja asiakkaiden halu-
amina palvelukokonaisuuksina. Serviisin toimintaa ohjaavat kaupungin omistajapoliitti-
set linjaukset. (Oulun Serviisi, 2013.) 
 
Serviisi tuottaa puhtautta ja ruokaa kuntalaisille, lähes 300 toimipaikassa eri puolilla 
Oulua. Päivittäin valmistetaan yli 42 000 ateriaa ja huolehditaan lähes 700 000 neliö-
metrin puhtaudesta. Oulun Serviisi tuottaa valtaosan palveluistaan kaupungin sisäisille 
asiakkaille. Suurimmat tilaaja-asiakkaat ovat Oulun kaupungin hyvinvointipalvelut sekä 
sivistys- ja kulttuuripalvelut. Käyttäjäasiakkaita ovat julkisten ruokapalveluiden ja kau-
pungin tilojen käyttäjät, toisin sanoen lähes kaikki Oulun asukkaat. (Oulun Serviisi, 
2013.) 
 
 
6.2 Oulun Serviisin organisaatio 
 
Oulun Serviisissä työskentelee noin 700 ruoan ja puhtauden ammattilaista. Liikelaitok-
sen johtajana toimii Riitta Lappalainen. Ateria- ja puhtauspalveluiden tuotannosta vas-
taa tuotantopäällikkö. Tuotantopäällikön alaisuudessa oleva toiminta on organisoitu 13 
ateria- ja puhtauspalvelutiimiin, joita vetävät palveluesimiehet. Tiimit huolehtivat vas-
tuukohteissaan niin puhtaudesta kuin aterioista. Kiinteässä yhteydessä tiimien kanssa 
työskentelevät ateria- ja puhtauspalveluiden suunnittelijat ja siivoustyönohjaajat. (Oulun 
Serviisi, 2013.)  
 
Asiakkuuksista ja kehittämisestä vastaa kehittämispäällikkö, taloudesta ja hallinnosta 
talous- ja hallintopäällikkö. Oulun Serviisin hallinnossa työskentelee taloudesta, henki-
löstöasioista, hankinnoista, tuotekehityksestä, laskutuksesta ja viestinnästä vastaava 
tukitiimi. (Oulun Serviisi, 2013.) 
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Oulun Serviisin palvelutyöntekijät ovat pääsääntöisesti moniosaajia, jotka toimivat sekä 
ateria- että puhtauspalvelutehtävissä kohteissa. Moniosaajat työskentelevät palveluver-
kon alueella eli kouluissa ja päiväkodeissa. Lähtökohtana moniosaajuuden kehittämisel-
le on ollut Oulun kaupungin omistajapoliittiset linjaukset ja sen myötä Serviisin tuotan-
non tehostaminen. Serviisi kykenee tarjoamaan kokoaikaista työtä palvelutyöntekijöil-
leen moniosaajuuden myötä. Oulun Serviisi järjestää työntekijöilleen moniosaajakoulu-
tusta yhdessä paikkakunnalla toimivien ateria- ja puhtauspalvelualan oppilaitosten kans-
sa. (Oulun Serviisi, 2013.) 
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
  
 
Tutkimuksen aihe syntyi mielessäni jo kuntaliitoksen alkuvaiheessa, toimiessani vielä 
kunnan siivoustyönjohtajana. Tällöin ollessani siivoojien lähiesimiehenä sain läheltä 
nähdä ja kuulla mitä kuntaliitoksesta ja yhdistymisestä ollaan mieltä. Ennakkoluuloja 
koko yhdistymistä kohtaan oli paljon ja moni olikin sitä mieltä, että koko kuntaliitos ei 
ole tarpeellinen. Toisaalta näin, ettei liitoksen alkuvaiheen toimilla ollut juurikaan vai-
kutusta siivoojien arkeen, koska suunnittelutyötä tehtiin vielä ns. ylemmällä taholla.  
 
Tutkimukseni kohdistin Oulunsalon kunnassa olleille vakituisille työntekijöille, joilla 
oli työsuhde kuntaan 1.1.2010, jolloin yhdistymistä alettiin valmistella. Tutkimus ei siis 
koske tämän jälkeen puhtauspalveluihin palkattua henkilökuntaa eikä määräaikaista 
henkilökuntaa. Tutkimusmenetelmä oli määrällinen eli kvantitatiivinen tutkimus, joka 
toteutettiin kyselylomakkeella.  
 
Kyselylomakkeen vein itse henkilökohtaisesti Oulunsalon tiimin tiimikokoukseen, jo-
hon olimme varanneet aikaa kyselyn täyttämiseen. Sähköisenä en alkanut lomaketta 
laatimaan, koska kaikilla siivoojilla ei olisi ollut mahdollisuutta ja/tai halua sitä täyttää.  
Kyselylomakkeessa kysyttiin taustatietoina ikää, ammatillista koulutusta sekä työkoke-
muksen pituutta. Kyselyn osa-alueina olivat muutoksenaikainen tiedotus, lähiesimiehen 
toiminta, muutoksen suunnittelu, työn vaatimukset ja voimavarat sekä työhyvinvointi. 
Kyselyssä käytin monivalintakysymyksiä ja kyselyn loppuun oli mahdollista jättää 
avointa sanallista palautetta.   
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
 
8.1 Taustatiedot 
 
Kyselyyn vastasi 13 siivoojaa, joilla oli vakituinen työsuhde Oulunsalon kuntaan yhdis-
tymisen aikana. Vastausprosentti oli 76,5 %. Kyselylomakkeen lopussa oli mahdolli-
suus kirjoittaa omia näkemyksiä avoin palaute kohtaan.  
 
Ikä kysymyksessä on jonkin verran hajontaa. Yli puolet vastaajista eli 53% on yli 50 
vuotiaita eli keski-ikä on yli 50. (taulukko 1.) 
 
Ikä
18-25 26-39 40-49 50-59 60-
0 3 0 7 3  
 
TAULUKKO 1. Vastaajien ikätiedot (N=13). 
 
Koulutuskysymyksessä kysyin vain, onko ammatillista koulutusta vai ei. 
61% vastaajista ei ollut ammatillista koulutusta. (taulukko 2.) 
 
Ammatillinen koulutus
Ammatillinen koulutus 5
Ei ammatillista koulutusta 8  
TAULUKKO 2.. Vastaajien ammatillinen koulutus (N=13). 
 
Kysymyksessä, montako vuotta vastaajilla on puhdistuspalvelualan kokemusta, vastaa-
jien kokemusaika alalla jakaantui tasaisesti. Mukana on sekä alalla jonkin verran olleita 
että alalla pitkään toimineita. (taulukko 3.) 
 
Kokemus puhtauspalvelualalta
alle 5v. 1
5-15v 4
15-25v 3
25-40v 5  
 
TAULUKKO 3. Vastaajien työkokemus puhtauspalvelualalta (N=13). 
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8.2 Muutoksenaikainen tiedotus 
 
Muutoksenaikaisen tiedotuksen osuudessa esitettiin erilaisia väittämiä ja toteamuksia 
liittyen muutokseen. (taulukko 4.) Pääasiallisesti kysymykset esitettiin positiivisina. 
Vastaukset pyydettiin arvioimaan seuraavalla asteikolla: 
 
1 täysin eri mieltä 
2 jokseenkin eri mieltä 
3 ei samaa eikä eri mieltä 
4 jokseenkin samaa mieltä  
5 täysin samaa mieltä 
 
TAULUKKO 4. Muutoksenaikainen tiedotus 
 
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin 
eri mieltä
Ei samaa 
eikä eri 
mieltä
Jokseenkin 
samaa 
mieltä
Täysin 
samaa 
mieltä
Yhteensä Keskiarvo
Yhdistymisen tavoitteista 
tiedotettiin riittävästi 0 1 1 9 2 13 3,9
Yhdistymisen tavoitteista 
tiedotettiin avoimesti 1 0 2 8 2 13 3,8
Yhdistymisen etenemisestä 
tiedotettiin riittävästi 0 2 1 6 4 13 3,9
Yhdistymisen etenemisestä 
tiedotettiin avoimesti 0 2 5 2 4 13 3,6
Yhdistymisen aikana 
esiintulleita ongelmia 
käsiteltiin riittävästi ja 
oikeudenmukaisesti 0 1 5 7 0 13 3,5
Yhteensä 1 6 14 32 12 65 3,7  
 
 
Väittämien yhdistymisen tavoitteista tiedotettiin riittävästi, keskiarvo oli 3,9 ja yhdisty-
misen tavoitteista tiedotettiin avoimesti, keskiarvo oli 3,8. (taulukko 4.) 
 
Yhdistymisen etenemisestä tiedotettiin riittävästi ja avoimesti keskiarvon 3,8 mukaises-
ti. Yhdistymisen aikana esiintulleita ongelmia käsiteltiin riittävästi ja oikeudenmukai-
sesti keskiarvon 3,5 mukaisesti. 
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8.3 Lähiesimiehen toiminta 
 
Lähiesimiehen toimintaa käsittelevässä osiossa kysymykset painottuivat tiedottamiseen, 
viestintään ja tuen mahdollistamiseen. (taulukko 5.) 
 
 
TAULUKKO 5. Lähiesimiehen toiminta 
 
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin 
eri mieltä
Ei samaa 
eikä eri 
mieltä
Jokseenkin 
samaa 
mieltä
Täysin 
samaa 
mieltä
Yhteensä Keskiarvo
Esimieheni tiedotti 
yhdistymisen tavoitteista 
riittävästi 2 0 4 6 1 13 3,3
Esimieheni tiedotti 
yhdistymisen etenemisestä 
riittävästi 1 1 1 5 5 13 3,9
Esimieheni keskusteli 
kanssamme yhdistymiseen 
liittyvistä seikoista 0 2 3 4 2 13 3,0
Esimieheni ratkaisi 
yhdistymisen aikana 
ilmenneitä ongelmia 1 3 1 3 2 13 2,5
Esimieheni huolehti, että 
muutostukea oli yhdistymisen 
aikana riittävästi 0 2 4 3 4 13 3,7
Yhteensä 4 8 13 21 14 65 3,3  
 
Lähiesimiehen toiminnan arvioinnin osuuden kokonaiskeskiarvoksi tuli 3,3. (taulukko 
5.) Osion kysymyksissä liittyen esimiehen tiedottamiseen yhdistymisen tavoitteista koki 
riittäväksi 54 % vastaajista ja etenemisestä riittäväksi totesi 77 %. Tässä kohdassa yh-
distymisen tavoitteista tiedottamisen osuus arvioitiin heikommaksi kuin etenemisen.  
 
Yhdistymiseen liittyvistä seikoista keskustelemisen keskiarvo oli 3,0. Väittämään esi-
mies keskusteli kanssamme yhdistymiseen liittyvistä seikoista 46 % oli sitä mieltä, että 
näin oli ollut. Esimiehen ongelmien ratkomiskykyyn yhdistymisaikana 38 % vastasi 
hänen onnistuneen, mutta 31% ei ollut tyytyväinen esimiehen toimintaan. Muutostuen 
saamisesta esimies oli 54 %:n mukaan huolehtinut riittävästi. 
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8.4 Muutoksen suunnittelu 
 
Muutoksen suunnitteluvaiheen osiossa esitettiin kaksi väittämää liittyen yhdistymisen 
suunnitteluun. (taulukko 6.) 
 
TAULUKKO 6. Muutoksen suunnittelu 
 
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin 
eri mieltä
Ei samaa 
eikä eri 
mieltä
Jokseenkin 
samaa 
mieltä
Täysin 
samaa 
mieltä
Yhteensä Keskiarvo
Olen saanut olla mukana 
vaikuttamassa yhdistymisen 
suunnittelussa 4 6 1 2 0 13 2,1
Olen saanut avoimesti kertoa 
näkemykseni yhdistymisesta 
ennen totetusta 2 4 1 6 0 13 2,8
Yhteensä 4 10 2 8 0 26 2,5  
 
Muutoksen suunnittelun kokonaiskeskiarvoksi tuli 2,5. Yhdistymisen suunnitteluun oli 
vastaajista saanut vaikuttaa vain 15 % , kun taas 77% koki, ettei ollut saanut olla muka-
na. Näkemyksiään yhdistymisestä oli 46 % vastaajista saanut kertoa avoimesti ja saman 
verran vastaajista koki, etteivät olleet saaneet mielipiteitään kuuluville.  
 
 
8.5 Muutoksen vaikutukset 
 
Muutoksen vaikutuksia selvitettäessä (taulukko 7.) pyydettiin vastaamaan onko muutos-
ta tapahtunut ja tämän jälkeen arvioimaan, kuinka se on vaikuttanut työhön. 
 
TAULUKKO 7. Muutoksen vaikutukset 
Jos muutos on tapahtunut, miten koet sen vaikuttaneen?
ei muutoksia on muuttunut
muutos on 
ollut 
huonompaan 
suuntaan
muutoksella 
ei juurikaan 
vaikutusta
muutos on 
ollut 
parempaan 
suuntaan
Työtehtävät  4 9  2 3 4
Tiimi/työyhteisö  13 3 6 4
Lähiesimies  13 3  9 1
Työajat  2  11 3 6 2
Työpaikan varmuus  3 10 2  8 0
Työkäytänteet  4 9 2 7 4
Työsuhteen edut  11 2 2 0 0
Muu tärkeä 
muutos; mikä?
Onko muutosta tapahtunut?
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Muutoksia työtehtävissä vastasi olleen 69 % vastaajista, ja heistä 44 % vastasi yhdisty-
misen aiheuttaman muutoksen olleen parempaan suuntaan. (taulukko 7.) Tii-
mi/työyhteisö oli muuttunut yhdistymisen aikana kaikilla vastaajilla, heistä 31 % toteaa 
muutoksen olleen parempaan suuntaan ja 46 % toteaa ettei tiimin tai työyhteisön muu-
toksella ole ollut juurikaan vaikutusta.  
 
Lähiesimies muuttui kaikilla vastaajilla, heistä 69 % vastaa, ettei tällä ole juurikaan ol-
lut vaikutusta, 8 %:n mukaan vaihdos on vaikuttanut parempaan suuntaan ja 23 % vas-
taa olleen huonompaan suuntaan. 
 
Työajat ovat muuttuneet 85 %:lla vastaajista. Heistä 18 % toteaa muutoksen olleen pa-
rempaan suuntaan, kun taas 27 %  kokee muutoksen olleen huonompaan suuntaan. 
 
Työpaikan varmuuden suhteen 78 % oli kokenut muutosta aiempaan. Heistä 20 %:n 
mukaan muutos oli huonompaan suuntaan, kun taas 80 %:n mukaan sillä ei ole juuri-
kaan ole vaikutusta. 
 
Työkäytänteet olivat yhdistymisen myötä muuttuneet 69 %:lla vastaajista. Heistä 44 % 
vastaa muutoksen olleen parempaan suuntaan.  
 
Työsuhteen etujen kokee 15% vastaajista muuttuneen ja samalla muuttuneen huonom-
paan suuntaan.  
 
TAULUKKO 8. Yhdistymisen vaikutukset omaan työhön. 
 
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin 
eri mieltä
Ei samaa 
eikä eri 
mieltä
Jokseenkin 
samaa 
mieltä
Täysin 
samaa 
mieltä
Yhteensä
Muutokset ovat olleen 
vähäisiä oman työni kannalta 4 5 1 3 0 13
Muutokset ovat olleet 
enimmäkseen myönteisiä 3 4 2 1 3 13
Työn mielekkyys on 
parantunut 2 6 1 4 0 13
Suoriudun työstäni yhtä hyvin 
kuin ennen yhdistymistä 6 4 3 0 0 13  
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Muutoksen vaikuttavuuden vähäisyyttä arvioitaessa (taulukko 8.) kukaan vastaajista ei 
ollut täysin sitä mieltä, että muutokset olisivat olleet oman työn kannalta vähäisiä, 23 % 
vastaajista arvioi olleensa jokseenkin samaa mieltä, 8% ei ollut samaa eikä eri mieltä ja 
69 % oli sitä mieltä, että muutokset ovat vaikuttaneet enemmässä määrin heidän työ-
hönsä. 
 
Muutoksen koki myönteiseksi täysin tai osittain 31 %, kun taas 54 % koki, etteivät 
muutokset ole olleet kokonaan tai osittain myönteisiä.  
  
Työn mielekkyyden koki osittain parantuneen 31 % vastaajista, kun peräti 62 % totesi 
ettei työn mielekkyys ole parantunut yhdistymisen aikana. Omasta työstä suoriutumi-
seen yhdistymisen koki vaikuttaneen 77 % vastaajista joko osittain tai kokonaan huo-
noksi. Huomioitavaa on, ettei yksikään vastaajista todennut suoriutumisen vastaavan 
tilannetta ennen yhdistymistä.  
 
 
8.6 Työn vaatimukset ja voimavarat 
 
Kysymysosiossa koskien työn vaatimuksia ja omia voimavaroja (taulukko 9.) vastattiin, 
miten vastaajat kokevat väittämien mukaisesti työstään suoriutuvan ja miten he saavat 
apua ja tukea työhönsä. 
 
TAULUKKO 9. Työn vaatimukset ja voimavarat 
 
Erittäin 
harvoin 
tai ei 
koskaan
Melko 
harvoin
Silloin 
tällöin
Melko 
usein
Hyvin 
usein 
tai 
aina
Yhteensä
Onko työsi kiivastahtista? 0 0 1 4 8 13
Voitko vaikuttaa 
työmäärääsi? 1 7 2 3 0 13
Onko työlläsi selkeät 
tavoitteet? 1 3 3 4 2 13
Saatko työtäsi koskevia 
ristiriitaisia ohjeita tai 
määräyksiä? 1 5 4 2 1 13
Kuinka usein sinulla on liian 
vähän aikaa työsi tekemiseen 
kunnolla? 0 1 1 6 5 13  
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Kysymykseen työtahdista jopa 92 % vastaajista vastasi sen olevan joko usein tai hyvin 
usein kiivastahtista, yksikään ei todennut työn olevan harvoin tai ei koskaan kiivastah-
tista. 
 
Vaikutusvaltaa omaan työmäärään vastasi 38 % voivansa vaikuttaa työmääräänsä joko 
melko usein tai silloin tällöin. Erittäin harvoin tai melko harvoin työmääräänsä voi vai-
kuttaa 62 % vastaajista.  
 
46 % vastaajista toteaa työllään olevan selkeät tavoitteet joko silloin tällöin tai melko 
usein, mutta yllättävää on että 62 % vastaajista ei koe työllään olevan aina selkeät ta-
voitteet.  
 
Kun kysytään, kuinka usein vastaajat tuntevat, että heillä on liian vähän aikaa tehdä 
työnsä kunnolla, jopa 85 % vastaajista kokee ettei heillä ole useinkaan aikaa tehdä työ-
tään kunnolla. Vain 8 % vastaajista toteaa, että aikaa on lähes sopivasti. 
 
 
TAULUKKO 10. Tuen saaminen 
 
Erittäin 
harvoin 
tai ei 
koskaan
Melko 
harvoin
Silloin 
tällöin
Melko 
usein
Hyvin 
usein 
tai 
aina
Yhteensä
Saatko tarvittaessa tukea ja 
apua työhösi työtovereilta? 1 0 1 7 4 13
Saatko tarvittaessa tukea ja 
apua työhösi esimieheltäsi? 1 2 3 4 3 13  
 
Tuen saaminen työyhteisössä jakaantuu tukeen joko työtovereilta ja/tai esimieheltä. 
(taulukko 10.) Työtovereilta tukea hyvin ja yleensä kokee saavansa 85 % vastaajista. 
Vain 8 % kokee tuen työtovereilta olevan harvinaisempaa.  
 
Esimieheltä tukea kokee saavansa melko usein tai usein 54 % vastaajista. Tässäkin vain 
8 % kokee esimiehen tuen olevan harvinaista, mutta myös melko harvoin esimiehen 
tukea saavia oli kuitenkin 15 %. 
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8.7 Työhyvinvointi 
 
Työhyvinvoinnin osuudessa (taulukko 7.) siivoojilta kysyttiin heidän työyhteisönsä il-
mapiiriä ja työviihtyvyyttä sekä fyysisen ja psyykkisen kunnon oma-arviota ja yhdisty-
misen vaikutuksia psyykkiseen hyvinvointiin.  
 
TAULUKKO 7. Työhyvinvointi 
 
Täysin eri 
mieltä
Jokseenkin 
eri mieltä
Ei samaa 
eikä eri 
mieltä
Jokseenkin 
samaa 
mieltä
Täysin 
samaa 
mieltä
Yhteensä
Työyhteisön ilmapiiri on hyvä 0 2 4 3 4 13
Työyhteisöni ristiriidat ja 
muutokset käsitellään 
avoimesti 5 2 3 1 1 13
Olen tyytyväinen nykyiseen 
työhöni ja viihdyn työssäni 2 3 2 3 3 13
Työkykyni vastaa nykyisen 
työni ruumiillisia vaatimuksia 1 2 2 6 2 13
Työkykyni vastaa nykyisen 
työni psyykkisiä vaatimuksia 1 2 3 4 0 13
Yhdistyminen on selvästi 
aiheuttanut minulle stressiä 1 5 3 4 0 13
Olen tuntenut ahdistusta ja/ 
tai levotomuutta 
yhdistymisen aikana 6 4 1 2 0 13  
 
Työhyvinvoinnin osalta työyhteisössä ilmapiirin toteaa olevan hyvä 54 % ja vain 15 % 
vastaa olevan joitain ilmapiiriongelmia. Ristiriidat ja muutokset käsitellään kuitenkin 
vain 15 %:n mukaan avoimesti.  
 
Työtyytyväisyyttä ja työssä viihtymistä koskevaan kysymykseen 46 % vastaajista toteaa 
olevansa tyytyväinen nykyiseen työhönsä ja viihtyvänsä työssään, kun taas 38% ei koe 
samoin.  
 
Oman työkykynsä kokee nykyisen työn fyysisiä vaatimuksia vastaavan 62 %  ja psyyk-
kisiä työn vaatimuksia 31 % vastaajista. 
 
Yhdistymisen aiheuttamiin psyykkisiin tunteisiin stressiä yhdistymisen koki tuoneen 31 
% vastaajista, toki olisi voinut vielä selventää, oliko stressi lievää hyvänlaatuista vai 
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jatkuvampaa. Kuitenkin 46 % vastaajista koki, ettei yhdistyminen ole aiheuttanut stres-
siä.  
 
Ahdistuneisuutta ja/tai levottomuutta ei ollut tuntenut lainkaan tai vähän 78 % vastaajis-
ta ja vain 15 % oli kokenut osittain.  
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
 
Tutkimuksen kyselyyn tuli 13 vastausta, tähän osaltaan vaikutti se, että lomakkeet jaet-
tiin paperisena suoraan työntekijöille. Kyselyn pätevyys oli mielestäni kunnossa, kaikki 
kysymykset pohjautuivat tutkimuksessa kirjoitettuun teoriaan. Kyselyyn osallistujille 
selitin vastausvaihtoehtojen käyttämisen parissa kohdassa ja opastin kuinka väittämiin 
vastataan. Tutkimuksen luotettavuutta voitaneen pitää hieman kyseenalaisena, sillä vas-
taajien lukumäärä jäi pieneksi. Uskon kuitenkin, että samantyylinen lopputulos olisi 
ollut, jos suurempi vastaajamäärä olisi ollut kyseessä. Tutkimukseni rajautui koskemaan 
viidestä yhdistyneestä kunnasta vain Oulunsaloa, mutta tarkoitukseni olisi laajentaa ky-
selyä yhdessä yrityksemme työhyvinvointikoordinaattorin kanssa koskemaan myös 
muita tiimejä. Voimme verrata kyselyn tuloksia osittain Serviisillä vuonna 2012 tehtyyn 
työhyvinvointikyselyyn. Myös ns. ympäristökuntien työntekijät osallistuivat tähänkin 
kyselyyn, mutta yhdistymisestä oli kulunut niin vähän aikaa, ettei heillä vielä ollut ko-
kemusta Serviisin toimintaan liittyvistä kysymyksistä. 
 
Tutkimuskysymyksenä oli, kuinka kuntaliitos on vaikuttanut Oulunsalon siivoojien ar-
jessa. Tutkimustuloksista voidaan osittain tulkita, ettei itse kuntaliitos ole olennaisesti 
heikentänyt työhyvinvointia. Työhyvinvointikohdassa oli jonkin verran hajontaa. Esi-
merkiksi väittämien, työyhteisön ilmapiiri on hyvä ja ongelmat ja muutokset käsitellään 
avoimesti, kohdalla mietinkin, olisiko kysymyksen asettelussa ollut jotain ongelmaa, 
koska vastaukset jakautuvat ristiriitaisesti. Onhan erikoista, että 54 % toteaa ilmapiirin 
olevan hyvä, mutta saman verran vastaajista kokee, ettei ristiriitoja ja muutoksia käsitel-
lä avoimesti. 
 
Työyhteisössä viihdytään yhdistymisen jälkeenkin ja siihen ollaan tyytyväisiä. Työky-
vyn arvioinnissa jakaantuu aika selvästi työkunnon osuus; ruumiillisesti koetaan jaksa-
van työssä, mutta aiheuttaako työ enemmän paineita tms. koska työkyvyn todetaan vas-
taavan psyykkisiä vaatimuksia vain 31 % :lla vastaajista. Saman verran vastaajista ker-
toi yhdistymisen aiheuttaneen jonkinasteista stressiä. Stressistä kysyttäessä olisi voinut 
kysyä tarkentavana kysymyksenä stressin kestosta.  
 
Muutoksenaikaisen tiedottamisen kokonaiskeskiarvo oli 3,7, joten voidaan todeta, että 
vastaajat ovat saaneet tietoa yhdistymisestä suhteellisen hyvin. Vastaajista 81 % totesi, 
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että yhdistymisen tavoitteista oli tiedotettu riittävästi ja avoimesti. Etenemisestä tiedot-
tamisen riittävyydestä ja avoimuudesta oli 62 % vastaajista vastannut olleen kunnossa.  
 
Lähiesimiehen toiminta liittyen tiedottamisen sujuvuuden tavoitteista ja etenemisestä 
arvioivat vastaajat tavoitteista tiedottamisen heikommaksi kuin etenemisen. Tämä tieto 
vähän yllätti itseäni, sillä yhdistymisen alkuvaiheessa tietoa yhdistymisestä ja varsinkin 
sen etenemisestä juuri puhtauspalveluiden kohdalla oli vähän ja tieto saattoi muuttua 
lyhyellä aikavälillä. Se, mitä tänään henkilökunnallesi tilanteesta kerroit, saattoi olla 
parin päivän päästä jo vanhaa tietoa. Siivoojien kanssa käytiin kyllä keskusteluja ja mm. 
muutospysäkeillä ja kuulemistilaisuuksissa tähdennettiin asioita, kerrottiin avoimesti 
missä mennään ja minkä vuoksi kaikesta ei voi vielä tiedottaa. Esimiehenä ei itselläkään 
ollut aina tietoa mihin suuntaan ollaan menossa. Muutostukea oli halukkaille tarjolla 
työterveyden kanssa yhdessä järjestetyt muutospysäkit, kuulemistilaisuudet ja tiimipa-
laverit, joihin koettiin olevan riittävät. 
 
Muutoksen suunnittelun kohdalla vastaukset mielestäni olivat odottamani mukaisia. 
Suunnitteluun ei oikein ole voitu vaikuttaa, vaan pääosin on menty yhdistymishallituk-
sen ohjeiden mukaisesti. Kuulemistilaisuudet ja tiimipalaverit toivat mahdollisuuden 
tuoda mielipiteitä ja näkemyksiä yhdistymisestä esille.  
 
Muutoksen vaikutuksia kyseltäessä valtaosalla siivoojia oli tullut muutoksia työhönsä 
liittyen yhdistymisen aikana tai heti sen yhteydessä, 69 % vastasi, että muutoksia oli 
tullut ja 44 % totesi niiden olleen parempaan suuntaan kuin aiemmin. Kaikkien kohdalla 
oli työyhteisön tai tiimin muutos ja esimiehen vaihtuminen vaikutti samoin kaikkiin 
vastaajiin. Lähiesimiehen vaihtumisella ei juurikaan ole ollut vaikutusta 69 % mukaan.  
Vastaajista 23 % vastaa, että muutos on vaikuttanut huonompaan suuntaan. Avoimissa 
vastauksissa, joita tuli suhteellisen vähän, tulee kahdessa palautteessa ilmi lähiesimie-
hen vaihtuminen ja se arvioidaan huonompaan suuntaan. Selvityksenä tilanteen huono-
nemiseen pidetään sitä, ettei uudella esimiehellä ole siivoojien kaipaamaa substans-
siosaamista puhtauspalvelualalle. Palautteissa todetaan, että tämä on aiheuttanut työtyy-
tyväisyyden laskua jonkin verran.  
 
Työn varmuudesta kyseltäessä jopa 78 % vastaa olleensa huolissaan työpaikkansa puo-
lesta. Onko sitten niin, että on huolestuttu työn säilymisestä vaiko työkohteen muutok-
sesta, se ei vastauksista selviä. Toki työkäytänteet ovat muuttuneet 69 %:lla vastaajista. 
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Muutosten vaikutusten osalta kukaan siivoojista ei ollut täysin sitä mieltä, että muutok-
set olisivat olleet oman työn kannalta vähäisiä, 23 % vastaajista arvioi olleensa jokseen-
kin samaa mieltä, 8% ei ollut samaa eikä eri mieltä ja 69 % oli sitä mieltä, että muutok-
set ovat vaikuttaneet enemmässä määrin heidän työhönsä. Muutoksia oli tullut ja niiden 
oli koettu vaikuttaneen työhön, jopa 54 % vastaajista koki, etteivät muutokset olleet 
täysin myönteisiä.  
 
Työstä suoriutumiseen 77 % vastaajista koki yhdistymisen vaikuttaneen negatiivisesti. 
Tässä kohdin itse mietin, ja avoimissa palautteissakin tuli ilmi, siivoustyön uudelleen-
mitoituksen osuutta. Kunnassa siivous oli yhtenä tulosyksikkönä Tilapalveluissa ja sii-
vouskustannukset perittiin vuokrina, ei suoraan kustannusperusteisesti. Serviisissä oltiin 
yhdistymisen aikaan tilaaja-tuottaja-mallissa, joka perustuu sopimusohjaukseen. Tämä 
toi siivoojille hieman sulateltavaa, kun he yrittivät siivoustyönmitoitukseen lasketun 
työajan puitteissa tehdä vielä töitä, jotka ns. ennen olivat kuuluneet heidän tehtävikseen. 
Kun nuo työt kartoitettiin, saatiin todellinen siivoukseen kuluva aika ja kaikki muu teh-
tiin joko tuntihinnalla tai yhdessä asiakkaan kanssa sovittiin niille jokin toinen toteutta-
mistapa. Kun teemme uuden kyselyn vastaamaan nykytilannetta, uskon, että tilanne on 
toisenlainen, koska työmenetelmiä ja –tapoja on tarkistettu ja substanssialan työnjohtaja 
on siivoojien tukena. 
 
Työn vaatimukset ja voimavarat kohdassa voidaan havaita samaa kuin työstä suoriutu-
misenkin kohdalla; työ koetaan kiivastahtiseksi pääsääntöisesti usein, koetaan ettei voi-
da vaikuttaa itse työmäärään eikä töillä ole aina selkeää päämäärää, ohjeita tulee ja ne 
ovat ristiriitaisia. Koetaan ettei ole aikaa tehdä työtä kunnolla. Tässäkin kohdassa käy 
vielä ilmi yhdistymisen aika ja osittain oma asennekin. Ei oltu totuttu suunnittelemaan 
omaa työtään itsenäisesti tai yhdessä ja uudet työkäytänteet vaativat sitä. Oulunsalon 
nykyinen siivoustyönjohtaja on jo ennen yhdistymistä työskennellyt Serviisin muissa 
toimipisteissä ja hänen harteillaan on ollut suuri vastuu jalkauttaa Oulunsaloon uusia 
Serviisin käytänteitä.  
 
 
Olin vielä Oulunsalon kunnassa töissä, kun aloitin restonomikoulutukseni ja niihin ai-
koihin alettiin tulevasta kuntaliitoksesta puhua. Kuntaliitos oli suuri möykky, josta sin-
koili monen mielestä vain huonoja asioita. Itse yritin ajatella yhdistymistä mahdollisuu-
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tena, vaikka tiesin, että omaakin työtäni koskevia muutoksia on tiedossa. Aina se ei ol-
lut helppoa huhujen ja olettamusten keskellä. Tätä myönteistä suhtautumista yritin jakaa 
siivoojillekin ja silloin jo totesin, etteivät he loppujen lopuksi olleet kuntaliitoksesta 
huolissaan, vaan suhtautuivat siihen järkevästi ja myönteisesti.  
 
Mielestäni olen tämän työn avulla saanut ainakin itselleni todistettua, ettei kuntaliitok-
sella ole ollut niin suurta merkitystä siivoojien työhyvinvointiin kuin yhdistymisen alus-
sa kuvittelin. Yhdistyminen Serviisiin on tapahtunut suhteellisen sujuvasti ja Oulunsa-
lon tiimiläiset ovat hyvin omaksuneet Serviisin tavan toimia. Varsinaisesta yhdistymi-
sestä on nyt kulunut lähes 1½ vuotta ja tänä aikana on useampi siivoojistakin siirtynyt 
moniosaajaksi ja laajentanut näin työnkuvaansa. Näiden puolentoista vuoden aikana on 
Oulunsalossa koettu monia muutoksia ja niiden vaikutukset ovat tuntuneet hankalilta, 
mutta pikkuhiljaa on opittu löytämään vakiintuneita toimintatapoja arjen työhön. Koska 
itse en enää ole Oulunsalossa lähiesimiehenä, voinkin katsoa tilannetta jo vähän kauem-
paa ja puolueettomasti. Enää en koe siivoojien ”muutostuskaa” omani lisäksi, vaan voin 
toimia asiantuntijana heidän työnsä tukena ja olla osana kehittämässä heidän työtään ja 
työhyvinvointiaan.  
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